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ABSTRACT
Government Instance performance can be run well if employees within the organization have 
good capability, and supported by good communication quality and effective organizational 
learning. This research has an objective to test a hypothesis about capability, communication 
quality, and organizational learning, and their implication on employee’s performance.
In this research, the population was 75 respondents by using census technique sampling. 
Method used was path analysis more to examine predetermined model correlation, rather to 
discover the cause. Furthermore to know whether proposed hypothesis was acceptable or not, 
t-test or significance test was carried out in order to test partial regression coefficient.
Research results showed that model and results are acceptable. And later on the research 
results proved positive ones, capability has positive and significant influence on organizational 
learning. Communication quality has positive and significant effect on organizational learning. 
Capability has positive and significant impact on employee’s performance. Communication 
quality has positive and significant influence on employee’s performance and organizational 
learning has positive and significant influence on employee’s performance. Thus it can be drawn 
a conclusion that organizational learning is not an intervening variable between capability and 
communication quality on employee’s performance. 
Keywords: Capability, Communication Quality, Organizational Learning, and Employee’s 
Performance    
Latar Belakang Masalah
Pada era otonomi daerah, Instansi Pe-
merintah ditempatkan pada posisi strategis 
baik pada perspektif politis dalam aspek 
perumusan kebijakan teknis, perspektif eko-
nomi dalam upaya peningkatan pendapatan 
pendapatan daerah maupun perspektif so-
sial dalam menjalankan fungsinya yaitu pe-
layanan kepada masyarakat.
Untuk mengemban ketiga fungsi tersebut 
secara optimal, kinerja organisasi Instansi 
Pemerintah harus berjalan dengan baik. Hal 
ini peru didukung dengan kinerja pegawai 
yang memiliki kapabilitas yang baik, menca-
kup tingkat pengetahuan yang dimiliki, ket-
rampilan dan pengalamannya dalam bekerja. 
Kinerja pegawai merupakan hasil kerja baik 
kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya (Mangkunegara,2001).
Dalam upaya mencapai kinerja pegawai 
yang baik, sebuah organisasi harus mulai 
mengembangkan pembelajaran organisasi 
secara efektif. Pembelajaran organisasi 
memungkinkan setiap anggota organisasi 
untuk selalu belajar, berbagi wawasan dan 




Disamping itu, komunikasi yang efektif 
adalah penting bagi semua organisasi . 
Kinerja organisasi dapat berjalan lancar dan 
berhasil jika didukung komunikasi yang baik 
dan begitu pula sebaliknya, kurangnya atau 
tidak adanya komunikasi, organisasi dapat 
macet (Arni Muhammad, 2005). Namun studi 
Menon et al (1999) menyimpulkan kualitas 
komunikasi tidak berpengaruh terhadap 
kinerja organisasi.
 Pada kenyataannya kinerja pegawai 
Dinas Pertanian Kota Salatiga masih belum 
sesuai harapan dan masih perlu ditingkatkan 
dalam upaya meningkatkan perannya dalam 
pelayanan kepada masyarakat. Hal ini 
terlihat dari penyelesaian tugas /pekerjaan 
yang tidak sesuai dengan target waktu 
yang telah ditentukan dimana pencapaian 
realisasi anggaran dan fisik yang masih 
di bawah target yang telah ditetapkannya 
dan pencapaiannya yang cenderung pada 
Triwulan IV.  
Disamping itu, persoalan komunikasi 
juga sering muncul dalam penyelesaian 
pekerjaan. Hal ini terlihat dari masih sering 
terjadinya konflik kecil antar pegawai atau 
antara atasan dan bawahan ataupun se-
baliknya akibat kesalahan komunikasi dan 
perbedaan persepsi. Hal lain yang berkai-
tan dengan komunikasi dan pembelajaran 
organisasi adalah masih belum berjalannya 
transfer pengetahuan, ketrampilan dan pen-
galaman antar pegawai. Pengetahuan yang 
diperoleh pegawai melalui pendidikan dan 
pelatihan maupun sumber lain seperti inter-
net, media dan lain-lain belum sepenuhnya 
ditransfer kepad pegawai lain melalui aktivi-
tas koordinasi yang efektif. Hal ini tentunya 
akan mempengaruhi kinerja organisasi se-
cara keseluruhan karena organisasi mem-
butuhkan kerjasaman secara tim.
Adapun penelitian ini bertujuan untuk 
mendiskripsikan dan menganalisis ketiga 
faktor tersebut yaitu kapabilitas, kualitas ko-
munikasi dan pembelajaran organisasi ter-
hadap kinerja, sebagai  berikut :
Pengaruh kapabilitas terhadap 1. 
pembelajaran organisasi di Dinas 
Pertanian Kota Salatiga
Pengaruh kualitas komunikasi terhadap 2. 
pembelajaran organisasi di Dinas 
Pertanian Kota Salatiga
Pengaruh kapabilitas terhadap kinerja 3. 
pegawai di Dinas Pertanian Kota 
Salatiga
Pengaruh kualitas komunikasi terhadap 4. 
kinerja pegawai di Dinas Pertanian Kota 
Salatiga
Pengaruh pembelajaran organisasi 5. 
terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Pertanian Kota Salatiga.
KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Kapabilitas
Kapabilitas merupakan sifat (yang melekat 
pada manusia atau yang dipelajari) yang 
memungkinkan seseorang melaksanakan 
tindakan atau pekerjaan mental dan fisikal 
(Winardi, 2004). 
Kapabilitas insani meliputi kecerdasan 
intelektual, emosional, spriritual dan 
adversitas. Pengelolaannya secara memadai 
semakin diyakini sebagai kunci keberhasilan 
sistem-sistem yang hidup pada berbagai 
tingkatan : individu, organisasi, masyarakat 
dan bangsa, bahkan pada tataran sistem 
dunia secara keseluruhan (Wilfridus, et.al., 
2003).
Menurut Zemke (1982:30) dalam 
Yuniarsih dan Suwatno (2008) kemampuan 
individu yang berhubungan dengan kinerja 
superior dalam peran dan pekerjaan disebut 
juga kompetensi yang meliputi pengetahuan, 
ketrampilan, intelektual, strategi atau 
kombinasi dari ketiganya yang mungkin dari 
ketiganya yang mungkin diaplikasikan pada 
seseorang atau mungkin pada unit kerja.  
Ferdinand (2003) dalam Widodo (2010) 
mengemukan dasar yang paling utama untuk 
menghasilkan daya saing dari perusahaan 
adalah kombinasi dari sumber daya dan 
kapabilitas yang unik yang terikat dalam 
sebuah organisasi.
Sedangkan Scheneider (1990) dalam 
Widodo (2010) menjelaskan bahwa ke-
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mampuan seseorang merupakan fungsi dari 
pengetahuan individu yang diperoleh mau-
pun yang dimiliki.
Menurut Nonaka (1991) dalam Widodo 
(2010), kapabilitas sumber daya manusia 
merupakan salah satu fungsi dari pengeta-
huan organisasi yang sangat bernilai bagi 
organisasi.
Pengaruh kapabilitas terhadap 
pembelajaran organisasi
Pembelajaran organisasi merujuk pada 
peningkatan intelektual dan kapabilitas 
produkif yang diperoleh melalui komit-
men seluruh organisasi dan kesempa-
tan melakukan perbaikan berkelanjutan 
(Marquardt,1996). Pembelajaran organisasi 
juga merupakan proses memperoleh peng-
etahuan secara individu dan kelompok yang 
bersedia mengaplikasikannya ke dalam pe-
kerjaan mereka dalam membuat keputusan 
dan saling mempengaruhi sebagai kapabi-
litas dinamik sebagai sumber keunggulan 
bersaing (Khandekar and Sharma,2006). 
Sedangkan menurut Lopez et al (2005) 
pembelajaran organisasi merupakan su-
atu proses dinamis dalam menciptakan, 
mengambil dan mengintegrasikan pengeta-
huan untuk mengembangkan sumber daya 
manusia dan kapabilitas dalam memberikan 
kontribusi pada kinerja organisasi yang lebih 
baik.
Kemampuan (kapabilitas) yang relevan 
dalam memproses informasi, komunikasi, 
transfer pengetahuan, koordinasi antar unit 
bisnis dan kemampuan membangun hu-
bunga terpercaya dengan konsumen serta 
negosiasi merupakan faktor yang menen-
tukan kemampuan organisasi untuk belajar 
(Grant,1991; Prahalad and Hamel,1990; 
Sinkula,1994;Tuominen et al.,1997 dalam 
Absah,2007).
H1: Semakin tinggi kapabilitas pegawai 
semakin efektif pembelajaran 
organisasi
Kualitas Komunikasi
Definisi Komunikasi menurut Hovland, 
Janis dan Kelley (1981) dalam Arni Muham-
mad (2005) adalah proses individu mengirim 
stimulus yang biasanya dalam bentuk ver-
bal untuk mengubah tingkah laku orang lain. 
Menurut Forsdale (1981) dalam Arni Mu-
hammad (2005) Komunikasi adalah suatu 
proses memberikan signal menurut aturan 
tertentu, sehingga dengan cara ini suatu sis-
tem dapat didirikan, dipelihara, dan diubah. 
Sedangkan Brent D. Rubben (1988) dalam 
Arni Muhammad (2005)  mendefinisikan 
komunikasi manusia adalah suatu proses 
melalui mana individu dalam hubungannya, 
dalam kelompok, dalam organisasi dan da-
lam masyarakat menciptakan, mengirimkan, 
dan menggunakan informasi untuk mengko-
ordinasi lingkungannya dan orang lain.  
Kualitas komunikasi menurut Sengupta. S. 
et al (2000) dalam Widodo (2008) sejauhmana 
kandungan yang dikomunikasikan diterima 
dan dipahami oleh pihak lain dalam 
suatu hubungan.  Ketepatan komunikasi 
menunjuk kepada kemampuan orang untuk 
mereproduksi atau menciptakan suatu pesan 
dengan tepat. Dalam komunikasi, istilah 
ketepatan digunakan untuk menguraikan 
tingkat persesuaian di antara pesan yang 
diciptakan oleh si pengirim dan reproduksi 
si penerima mengenai pesan tersebut. Atau 
dengan kata lain tingkat persesuaian arti 
pesan yang dimaksudkan oleh si pengirim 
dengan arti yang diinterpretasikan oleh si 
penerima. Sedangkan kekurang tepatan atau 
perbedaan arti di antara yang dimaksudkan 
oleh si pengirim dengan interpretasi si 
penerima dinamakan distorsi (Muhammad, 
2005). 
 Bentuk komunikasi dalam organisasi 
menurut Ernie Tisnawati Sule dan Kurniawan 
Saefullah (2005) dapat berupa komunikasi 
antar personal/ interpersonal, komunikasi 
di kelompok kerja dalam berbagai bentuk 
jejaring komunikasi, dan pola komunikasi 
dalam struktur organisasi. 
Menurut Ernie Tisnawati Sule dan 
Kurniawan Saefullah (2005) untuk mengelola 
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komunikasi yang efektif dalam organisasi 
dapat dilakukan dengan meminimalkan 
hambatan-hambatan komunikasi. Disamping 
itu tahap selanjutnya yang dilakukan adalah 
dengan peningkatan keahlian komunikasi 
individu dan peningkatan komunikasi untuk 
hal-hal yang bersifat organisasional.
Pengaruh Kualitas Komunikasi terhadap 
Pembelajaran Organisasi
Kemampuan (kapabilitas) yang relevan 
dalam memproses informasi, komunikasi, 
transfer pengetahuan, koordinasi antar 
unit bisnis dan kemampuan membangun 
hubunga terpercaya dengan konsumen 
serta negosiasi merupakan faktor yang 
menentukan kemampuan organisasi 
untuk belajar (Grant,1991; Prahalad and 
Hamel,1990; Sinkula,1994;Tuominen et 
al.,1997 dalam Absah,2007). 
Suatu organisasi hanya akan menjadi 
suatu sistem hidup bila organisasi 
tersebut tersusun dalam jaringan-jaringan 
komunikasi yang efektif. Pada umumnya 
setiap organisasi memiliki komunitas praktis 
yang saling berkomunikasi (berhubungan). 
Semakin banyak yang terlibat dalam jaringan 
informal, semakin berkembang jaringannya, 
sehingga organisasi semakin mampu 
berkembang, menanggapi hal baru secara 
kreatif dan berubah (Djayadiningrat, 2005).
Menurut Marquardt (1996:30) salah satu 
dimensi pembelajaran organisasi adalah 
dialog yang merupakan kemampuan untuk 
mendengar, berbagi dan komunikasi tingkat 
tinggi diantara anggota organisasi. 
Van Vaught (1995) menjelaskan satu hal 
yang berperan penting sebagai pengungkit 
dan pendorong pembelajaran organisasi, 
yakni : memelihara kebiasaan berdialog/
berkomunikasi. Hal ini hampir sama dengan 
yang dikemukakan Watkins and Marsick 
(1993) bahwa pembelajaran organisasi 
tergantung pada kemampuan organisasi 
dalam mengembangkan dialog/komunikasi.
H2:  Semakin tinggi Kualitas Komunikasi, 
semakin efektif Pembelajaran 
Organisasi
Pembelajaran Organisasi
Menurut Garvin (2000) pembelajaran 
organisasi sebagai keahlian organisasi 
untuk menciptakan, memperoleh, 
menginterpretasikan, menstranfer dan 
membagi pengetahuan, yang bertujuan 
memodifikasi perilakunya untuk 
menggambarkan pengetahuan dan 
wawasan baru.
Definisi lain oleh Stata (1989) menya-
takan bahwa pembelajan organisasi terjadi 
melalui pembagian wawasan, pengetahuan 
dan model mental yang dibangun berdasar-
kan pengetahuan dan pengalaman masa 
lampau. Pedler et al. (1991) mendefinisikan 
pembelajaran organisasi sebagai organi-
sasi yang memfasilitasi pembelajaran pada 
semua anggota organisasinya dan secara 
berkelanjutan mentransformasikan dirinya. 
Pembelajaran organisasi adalah proses 
memperoleh pengetahuan secara individu 
dan kelompok yang bersedia mengaplikasi-
kannya ke dalam pekerjaan mereka dalam 
membuat keputusan dan saling mempenga-
ruhi sebagai kapabilitas dinamik sebagai 
sumber keunggulan bersaing (Khandekar 
and Sharma,2006).
Menurut Senge (1990) lima disiplin 
kunci dari pembelajaran organisasi yakni 
peningkatan kualitas (keahlian pribadi), 
menciptakan model mental yang mampu 
menanggapi lingkungan, membangun 
visi bersama, meningkatkan terus kinerja 
tim (kelompok dan organisasi) atau 
pembelajaran tim, serta cara berpikir yang 
komprehensif integral (berpikir sistem).
Kinerja
Pengertian kinerja yaitu suatu hasil ker-
ja yang dihasilkan oleh seorang karyawan 
diartikan untuk mencapai tujuan yang di-
harapkan. Menurut Anwar Prabu Mang-
kunegara (2000:67) dalam bukunya Mana-
jemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 
mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang di-
capai oleh seorang karyawan dalam melak-
sanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
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jawab yang diberikannya.
Menurut Bernandin dan Russell 
(1993:135) kinerja adalah cacatan yang di-
hasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu 
atau kegiatan selama periode waktu ter-
tentu. Sedangkan Veithzal Rivai (2006:309) 
mengatakan bahwa kinerja merupakan pe-
rilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan. 
Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2008) 
kinerja merupakan prestasi nyata yang dita-
mpilkan seseorang setelah yang bersang-
kutan menjalankan tugas dan perannya da-
lam organisasi. Kinerja produktif merupakan 
tingkatan prestasi yang menunjukkan hasil 
guna yang tinggi.
Ukuran-ukuran dari kinerja pegawai yang 
dikemukakan oleh Bernandin dan Russel 
(1993:135) sebagai berikut :
Quantity of worka.  : jumlah kerja yang dila-
kukan dalam suatu periode yang diten-
tukan.
Quality of workb.  : kualitas yang dicapai 
berdasarkan syarat-syarat kesesuaian 
dan kesiapannya.
Job Knowledgec.  : luasnya pengetahuan 
mengenai pekerjaan dan ketrampilan-
nya.
Creativeness :d.  keaslian gagasan-ga-
gasan yang dimunculkan dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan persoa-
lan-persoalan yang timbul. 
Cooperatione.  : kesediaan untuk bekerja-
sama dengan orang lain atau sesama 
anggota organisasi.
Dependabilityf.  : kesadaran untuk dapat 
dipercaya dalam hal kehadiran dan peny-
elesaian kerja
Intiativeg.  : semangat untuk melaksanakan 
tugas-tugas baru dan dalam memperbe-
sar tanggungjawabnya.
Personal Qualitiesh.  : menyangkut kepriba-
dian, kepemimpinan, keramahtamahan 
dan integritas pribadi
Pengaruh Kapabilitas terhadap Kinerja 
Pegawai
Kinerja karyawan banyak dipengaruhi 
oleh perhatian menajemen terhadap ke-
butuhan karyawan, salah satu diantaranya 
adalah dengan diperolehnya posisi peker-
jaan yang sesuai dengan bakat, minat dan 
kemampuannya (John L. Holland, Gary D. 
Gottfredson,1991).
Menurut Ferdinand (2003) dalam Wido-
do (2010), dasar yang paling utama untuk 
menghasilkan  daya saing dari perusahaan 
adalah kombinasi dari sumber daya dan 
kapabilitas yang unik yang terikat dalam 
sebuah organisasi. Sumber daya manusia 
merupakan faktor sentral dalam suatu or-
ganisasi sekaligus faktor strategis dalam se-
mua kegiatan institusi / organisasi (Yuniarsih 
dan Suwatno,2008).
Menurut Nonaka (1991) dalam Widodo 
(2010), kapabilitas sumber daya manusia 
merupakan salah satu fungsi dari pengeta-
huan organisasi yang sangat bernilai bagi 
organisasi.
Karyawan dengan adanya suatu penge-
tahuan dan kemampuan baru yang dapat 
diterapkan dalam pekerjaan akan dapat 
mendorong karyawan untuk bekerja dengan 
lebih baik dan efektif dari pada sebelumnya 
(Anil Menon,. et al, 1999).
Kohli et al. (1998) kinerja karyawan akan 
meningkat jika dirinya diberi kesempatan 
untuk belajar dan mengembangkan keahl-
ian dan kemampuannya selama ini dalam 
suasana pembelajaran organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Muh. Ad-
rik Sudhiro (2007) menunjukkan kapabilitas 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja.
H3:  Semakin tinggi Kapabilitas pegawai, 
semakin tinggi Kinerja Pegawai
Pengaruh Kualitas Komunikasi terhadap 
Kinerja Pegawai
Pentingnya komunikasi bagi manusia 
tidaklah dapat dimungkiri begitu juga halnya 
bagi suatu organisasi. Dengan adanya 
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komunikasi yang baik suatu organisasi dapat 
berjalan lancar dan berhasil dan begitu pula 
sebaliknya, kurangnya atau tidak adanya 
komunikasi organisasi dapat macet. Hal 
ini berarti kinerja organisasi akan berjalan 
lancar dan berhasil jika didukung komunikasi 
yang baik (Arni Muhammad, 2005). 
Koehler (1981) mengemukakan komuni-
kasi yang efektif adalah penting bagi semua 
organisasi. Oleh karena itu, para pimpinan 
organisasi dan para komunikator dalam or-
ganisasi perlu memahami dan menyempur-
nakan kemampuan komunikasi mereka.
De Wine dan Barone (1984) dalam Arni 
Muhammad (2005) menemukan bahwa 
apabila kepuasan komunikasi bertambah, 
maka iklim organisasi akan bertambah positif 
secara umum yang berarti kinerjanya juga ikut 
positif. Hasil studi Schuler dan Blank dalam 
Arni Muhammad (2005) mengatakan bahwa 
ada hubungan yang positif antara ketepatan 
komunikasi yang berkenaan dengan tugas, 
komunikasi kemanusiaan, dan komunikasi 
pembaruan dengan kepuasan kerja dan 
hasil yang dicapai oleh pekerja.
Hasil studi Michallisin et al (1997), 
Johlke. MC. (2000) dan Gobel, DJ (2004) 
dalam Widodo (2010) menyimpulkan bahwa 
kualitas komunikasi berpengaruh terhadap 
kinerja organisasi
H4: Semakin tinggi Kualitas komunikasi, 
semakin tinggi Kinerja Pegawai
Pengaruh Pembelajaran Organisasi ter-
hadap Kinerja Pegawai
Pembelajaran organisasi menurut Lopes 
et al. (2005) adalah suatu proses dinamis 
dalam menciptakan, mengambil dan men-
gintegrasikan pengetahuan untuk men-
gembangkan sumber daya dan kapabilitas 
dalam memberikan kontribusi pada kinerja 
organisasi yang lebih baik.
Organisasi yang bersedia untuk mela-
kukan eksperimen dan mampu belajar dari 
pengalaman-pengalamannya akan lebih 
sukses dibanding dengan organisasi yang 
tidak melakukannya (Wheelen and Hunger, 
2002). Sedangkan Marquardt (1996) men-
gemukakan pembelajaran organisasi meru-
pakan sebuah fenomena dimana organisasi 
memperoleh keuntungan dari anggota orga-
nisasinya yang terampil tersebut khususnya 
berkaitan dengan peningkatan kinerjanya.
Studi oleh Kohli et al. (1998) menyatakan 
bahwa peningkatan kinerja karyawan perlu 
ditunjang oleh adanya pembelajaran organi-
sasi, asumsi dasar yang digunakan adalah 
kerja karyawan akan meningkat jika dirinya 
diberi kesempatan untuk belajar dan men-
gembangkan keahlian dan kemampuannya 
selama ini.
Penelitian Bambang Setyadin (2010) 
menunjukkan kinerja dipengaruhi secara ti-
dak langsung oleh upaya pembelajaran or-
ganisasi. Sedangkan Yeni Absah (2007) dan 
Muh Adrik Sudhiro (2007) dalam penelitian-
nya juga menyimpulkan terdapat pengaruh 
yang signifikan pembelajaran organisasi ter-
hadap kinerja.
H5: Semakin efektif pembelajaran 

















Model empirik Modifikasi Menon (1999) dan 
Kohli et al (1998)
METODE PENELITIAN
Penelitian di perlukan untuk memperoleh 
kebenaran mengenai suatu hal. Berdasarkan 
jenis penelitian yang di lakukan maka 
penelitian ini menggunakan jenis penelitian 
penjelasan (explanatory research). Dalam 
penelitian ini populasi yang di gunakan 
adalah seluruh pegawai Dinas Pertanian 
Kota Salatiga yang berjumlah 75 orang 
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dengan tehnik sampling sensus.
Alat analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah pengujian validitas, uji 
reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regersi 
berganda dan pengujian hipotesis.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
Hasil uji validitas keseluruhan indikator 
mempunyai nilai r-hitung> r-tabel  sehingga 
dapat dikatakan valid. Sedangkan hasil uji 
reliabilitas, keseluruhan variabel yaitu kapa-
bilitas, kualitas komunikasi dan pembelaja-
ran organisasi memiliki nilai Cronbach Alpha 
> 0,60 sehingga keseluruhan variabel relia-
bel.
Analisis regresi berganda
Untuk menguji hipotesis penelitian, dalam 
penelitian ini digunakan alat analisis  regresi 
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Dependent Variable: Kinerja (Y2)
a. 
Adapun persamaan regresi dalam 
penelitian ini sebagai berikut : 
Y1 = 0,301 X1 + 0,447 X2
Dari persamaan tersebut koefisien 
regresi variabel kapabilitas adalah 0,301 
dan bertanda positif, hal tersebut dapat 
diartikan bahwa setiap peningkatan 
kapabilitas pegawai akan meningkatkan 
pembelajaran organisasi. Koefisien regresi 
variabel kualitas komunikasi adalah 0,447 
dan bertanda positif, hal ini berarti setiap 
peningkatan kualitas komunikasi akan 
meningkatkan pembelajaran organisasi di 
Dinas Pertanian Kota Salatiga. 
Y2 = 0,363 X1 + 0,356 X2 + 0,219 X3
Pada persamaan 2, nilai koefisien regresi 
variabel kapabilitas positif (0,363), kualitas 
komunikasi positif (0,356) dan pembelajaran 
organisasi juga positif (0,219) yang berarti 
peningkatan ketiganya akan mempengaruhi 
peningkatan kinerja.
Pengaruh Langsung :
Pengaruh Kapabilitas (X1) terhadap a. 
Pembelajaran Organisasi (Y1)
Hasil analisis pengaruh kapabilitas ter-
hadap pembelajaran organisasi menunjuk-
kan nilai t-hitung (3,035) > t-tabel (1,666), 
sehingga Ha diterima, berarti hipotesis per-
tama penelitian “semakin tinggi kapabilitas 
pegawai, semakin efektif pembelajaran or-
ganisasi” dapat diterima. 
Dengan diterimanya hipotesis pertama 
pertama penelitian ini berarti mendukung 
studi Grant (1991), Prahalad and Hamel 
(1990), Sinkula (1994), dan Tuominen et al 
(199&) yang menyatakan bahwa kemam-
puan (kapabilitas) yang relevan merupakan 
faktor yang menentukan organisasi untuk 
belajar. 
Kapabilitas pegawai yang meliputi 
pengetahuan, ketrampilan dan 
pengalamannya serta kemampuan menerima 
informasi akan mendorong terjadinya 
pembelajaran organisasi. Namun hal ini akan 
berjalan efektif jika ada keterbukaan dalam 
komunikasi dimana pegawai yang memiliki 
pengetahuan, ketrampilan dan pengalaman 
lebih, mau berbagi dengan pegawai yang 
lain. Pada kenyataannya di Dinas Pertanian, 
saling tukar informasi/pengetahuan antar 
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pegawai lebih bersifat informal dan insidentil, 
terutama jika menemui suatu  permasalahan 
yang menyangkut penyelesaian pekerjaan. 
Hal ini perlu ditingkatkan dengan lebih 
meningkatkan intensitas tukar informasi dan 
pengetahuan antar pegawai, dimana setiap 
pegawai yang mendapatkan informasi/
pengetahuan yang baru segera dibagi 
kepada pegawai lain bukan justru disimpan 
atau bahkan tidak diaplikasikan sama 
sekali.
Pengaruh Kualitas Komunikasi (X2) b. 
terhadap Pembelajaran Organisasi 
(Y1)
Hasil analisis pengaruh kualitas 
komunikasi terhadap pembelajaran 
organisasi menunjukkan nilai t-hitung (4,511) 
> t-tabel (1,666), sehingga Ha diterima, 
berarti hipotesis kedua penelitian “semakin 
tinggi kualitas komunikasi, semakin efektif 
pembelajaran organisasi” dapat diterima.
Dengan diterimanya hipotesis kedua 
penelitian ini, mendukung pandapat 
Marquardt (1996:30), yang menyatakan 
salah satu dimensi pembelajaran organisasi 
adalah dialog yang merupakan kemampuan 
untuk mendengar, berbagi dan komunikasi 
tingkat tinggi diantara anggota organisasi. 
Pendapat tersebut sejalan dengan pendapat 
Van Vaught (1995), bahwa satu hal yang 
berperan penting sebagai pengungkit dan 
pendeorong pembelajaran organisasi, 
yakni : memelihara kebiasaan berdialog/ 
berkomunikasi. Hal ini hampir sama dengan 
yang dikemukakan Watkins and Marsick 
(1993) bahwa pembelajaran organisasi 
tergantung pada kemampuang organisasi 
dalam mengembangkan dialog/komunikasi.
Kualitas komunikasi memang faktor yang 
terpenting dalam mendukung pembelajaran 
organisasi. Hal ini dikarenakan dalam 
pembelajaran organisasi ada suasana/
aktivitas transfer informasi/pengetahuan 
antar pegawai. Pada Dinas Pertanian, 
komunikasi yang berkaitan dengan 
pembelajaran sudah berjalan cukup baik, 
dengan adanya komunikasi informal 
yang efektif melalui ngobrol yang sedikit 
menyinggung permasalahan pekerjaan. 
Hal ini juga didukung dengan komunikasi 
formal seperti forum rapat dan koordinasi 
intern yang biasanya terdapat saling tukar 
informasi terbaru yang disampaikan oleh 
pimpinan maupun oleh pegawai. Dalam 
hal ini yang terpenting adalah peningkatan 
kemampuan/kredibilitas pegawai dalam 
menerima informasi. Disamping itu perlunya 
lebih membangun suasana keakraban yang 
mencairkan setiap permasalahan/hambatan 
dalam berkomunikasi sebagai dampak 
adanya perbedaan persepsi.
Pengaruh Kapabilitas Terhadap c. 
Kinerja Pegawai
Hasil analisis pengaruh kapabilitas 
terhadap kinerja menunjukkan nilai t-hitung 
(4,052) > t-tabel (1,666), sehingga Ha 
diterima, berarti hipotesis ketiga penelitian 
“semakin tinggi kapabilitas pegawai, semakin 
tinggi kinerja pegawai” dapat diterima.
Diterimanya hipotesis ketiga penelitian ini 
mendukung hasil penelitian hasil penelitian 
yang dilakukan Muh. Adrik Sudhiro (2007) 
bahwa kapabilitas berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian 
tersebut senada dengan pendapat Anil 
Menon, et al (1999) yang menyatakan 
dengan adanya suatu pengetahuan dan 
kemampuan baru yang dapat diterapkan 
dalam pekerjaan akan dapat mendorong 
karyawan untuk bekerja dengan lebih baik 
dan efektif dari pada sebelumnya. Pendapat 
tersebut sejalan dengan pendapat Kohli 
et al (1998), yang menyatakan bahwa 
kinerja karyawan akan meningkat jika 
dirinya diberi kesempatan untuk belajar 
dan mengembangkan keahlian dan 
kemampuannya selama ini dalam suasana 
pembelajaran organisasi.
Dari uraian diatas dapat disimpulkan jika 
kapabilitas pegawai mempengaruhi kinerja 
pegawai. Adapun dari 4 indikator Kapabilitas 
dalam penelitian ini,  yaitu pengetahuan, 
ketrampilan, pengalaman dan kemampuan 
menerima informasi, semuanya memegang 
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peranan penting dalam peningkatan kinerja 
dengan proporsi sesuai bidang pekerjaannya 
masing-masing. Kapabilitas yang terkait 
dengan pimpinan/atasan lebih dominan 
faktor pengetahuan dan pengalamannya 
dibanding 2 indikator yang lain. Hal ini 
dikarenakan dalam sebuah instansi 
Pemerintah, pimpinanla yang memegang 
peranan penting dalam penyusunan 
kebijakan dan program. Sedangkan aspek 
pengalaman lebih dibutuhkan dalam 
proses penyelesaian permasalahan yang 
terjadi. Pegawai yang berkecimpung dalam 
bidang administrasi,   lebih membutuhkan 
peningkatan pengetahuan dan 
ketrampilannya dalam bekerja. Pengetahuan 
diperoleh dari proses belajar setiap 
prosedur/peraturan yang sesuai dengan 
bidang pekerjaannya. Hal ini juga berlaku 
untuk tenaga penyuluh pertanian yang harus 
memiliki pengetahuan yang cukup dalam 
bidang pertanian sekaligus trampil dalam 
mempraktekkan setiap tehnologi pertanian 
yang baru. Sedangkan bidang teknis seperti 
mantri ternak, mantri tani cenderung lebih 
mengoptimalkan ketrampilannya dalam 
pekerjaannya.  
Pengaruh Kualitas Komunikasi d. 
terhadap Kinerja Pegawai
Hasil analisis pengaruh kualitas 
komunikasi terhadap kinerja menunjukkan 
nilai t-hitung (3,725) > t-tabel (1,666), 
sehingga Ha diterima, berarti hipotesis 
ketiga penelitian “semakin tinggi kualitas 
komunikasi, semakin tinggi kinerja pegawai” 
dapat diterima. 
Dengan diterimanya hipotesis keempat 
penelitian ini berarti mendukung pendapat 
De Wine dan Barone (1984) dalam Arni Mu-
hammad (2005) menemukan bahwa apabi-
la kepuasan komunikasi bertambah, maka 
iklim organisasi akan bertambah positif se-
cara umum yang berarti kinerjanya juga ikut 
positif. Hasil studi Schuler dan Blank dalam 
Arni Muhammad (2005) mengatakan bahwa 
ada hubungan yang positif antara ketepatan 
komunikasi yang berkenaan dengan tugas, 
komunikasi kemanusiaan, dan komunika-
si pembaruan dengan kepuasan kerja dan 
hasil yang dicapai oleh pekerja. Hasil studi 
Michallisin et al (1997), Johlke. MC. (2000) 
dan Gobel, DJ (2004) dalam Widodo (2010) 
menyimpulkan bahwa kualitas komunikasi 
berpengaruh terhadap kinerja organisasi
Faktor kualitas komunikasi perlu diting-
katkan dengan cara lebih meningkatkan 
intensitas dalam berkomunikasi, mengede-
pankan keterbukaan informasi, menerapkan 
informasi timbal balik secara efektif dimana 
atasan mau menerima masukan dari bawa-
hannya atapun sebaliknya dan mengopti-
malkan komunikasi secara informal disam-
ping komunikasi formal yang sudah berjalan 
melalui forum resmi seperti rapat intern dan 
rapat koordinasi. Perbaikan komunikasi teru-
tama untuk mengatasi perbedaan persepsi/
friksi yang sering muncul dalam berkomu-
nikasi dan untuk mengatasi egosektoral 
antar bidang di lingkungan Dinas Pertanian 
Kota Salatiga. Berbagai upaya peningka-
tan komunikasi telah dilakukan oleh pimpi-
nan Dinas Pertanian Kota Salatiga dengan 
membangun suasana keakraban antar pe-
gawai melalui rekreasi bersama, halal bi-
halal, forum keagamaan seperti pengajian 
maupun kegiatan olahraga seperti senam 
bersama maupun jalan santai setiap pekan. 
Pengaruh Pembelajaran Organisasi e. 
terhadap Kinerja Pegawai
Hasil analisis pengaruh pembelajaran 
organisasi terhadap kinerja menunjukkan 
nilai t-hitung (2,179) > t-tabel (1,666), 
sehingga Ha diterima, berarti hipotesis ketiga 
penelitian “semakin efektif pembelajaran 
organisasi semakin tinggi kinerja pegawai” 
dapat diterima.
Dengan diterimanya hipotesis tersebut 
berarti mendukung hasil studi Yeni Absah 
(2007) dan Muh Adrik Sudhiro (2007), bah-
wa terdapat pengaruh yang signifikan pem-
belajaran organisasi terhadap kinerja. Selain 
itu juga mendukung studi Kohli et al (1998) 
yang menyetakan peningkatan kinerja kara-
yawan perlu ditunjang oleh adanya pembe-
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lajaran organisasi. Hasil penelitian tersebut 
sejalan dengan pendapat Marquardt (1996) 
yang menyatakan bahwa pembelajaran or-
ganisasi merupakan sebuah fenomena di-
mana organisasi memperoleh keuntungan 
dari anggota organisasinya yang terampil 
tersebut, khususnya berkaitan dengan pen-
ingkatan kinerjanya.
Berkaitan dengan aspek pembelajaran 
organisasi, pemahaman pegawai di ling-
kungan Dinas Pertanian terhadap visi dan 
misi organisasi masih perlu ditingkatkan. 
Adapun kesempatan yang diberikan orga-
nisasi dalam upaya meningkatkan kuali-
tas/kapasitas pegawainya telah dilakukan 
baik melalui pendidikan dan pelatihan juga 
berupa fasilitas jaringan internet yang bisa 
diakses bidang-bidang yang membuka ke-
sempatan pegawai untuk membuka wawa-
san dan mencari informasi secara mandiri. 
Disamping itu, suasana pembelajaran da-
lam organisasi perlu dibangun dalam bentuk 
kerjasama secara tim. 
Analisis Jalur
Dari perhitungan analisis jalur pengaruh 
kapabilitas terhadap kinerja pegawai melalui 
pembelajaran organisasi sebagai variabel 
intervening menunjukkan hasil dimana 
pengaruh langsung kapabilitas terhadap 
kinerja sebesar 0,363 lebih besar daripada 
pengaruh tidak langsung melalui variabel 
intervening pembelajaran organisasi sebesar 
0,066 yang berarti pembelajaran organisasi 
bukan sebagai intervening hubungan 2 
variabel tersebut.
Hal ini juga berlaku untuk pengaruh langsung 
kualitas komunikasi terhadap kinerja sebesar 
0,356 yang lebih besar dari pengaruh tidak 
langsung kualitas komunikasi terhadap 
kinerja melalui pembelajaran organisasi 
sebagai variabel intervening sebesar 0,098 
yang berarti pembelajaran organisasi bukan 















Hasil analisis Koefisien Determinasi 
menunjukkan angka R Square = .561 yang 
berarti variabel bebas kapabilitas, kualitas 
komunikasi dan pembelajaran organisasi 
mampu menjelaskan variabel terikat yakni 
kinerja pegawai sebesar 56,1% dan sisan-
ya 43,9% dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak diteliti dalam penelitian ini, misalnya 
kompensasi, lingkungan kerja, motivasi 
kepemimpinan dan faktor-faktor lainnya.
Berkaitan dengan pembelajaran organ-
isasi, kualitas komunikasi memegang peran-
an lebih besar dibanding dengan kapabilitas 
dengan melihat koefisien 0,447> 0,301. 
Hal ini perlu diperhatikan oleh pimpinan 
organisasi, untuk lebih meningkatkan kuali-
tas komunikasi dengan lebih meningkatkan 
intensitasnya baik secara formal maupun 
informal, lebih meningkatkan keterbukaan 
dalam komunikasi dan mengatasi hambatan 
komunikasi dengan penyamaan persepsi. 
Untuk aspek peningkatan kapabilitas pe-
gawai perlu dilakukan peningkatan kualitas / 
kapasitas pegawai dengan pendidikan dan 
pelatihan. 
Untuk aspek pembelajaran organisasi, 
perlu ditingkatkan membangun visi ber-
sama, membangun suasana pembelajaran 
dalam organisasi dan peningkatan transfer 
pengetahuan antar pegawai.   
SIMPULAN DAN SARAN 
Dari hasil penelitian ini dapat dibuat 
kesimpulan sebagai berikut :
Ada pengaruh yang signifikan dan positif 1. 
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antara kapabilitas terhadap pembelajaran 
organisasi di lingkungan Kantor Dinas 
Pertanian Kota Salatiga. 
Ada pengaruh yang signifikan dan positif 2. 
antara kualitas komunikasi terhadap 
pembelajaran organisasi di lingkungan 
Kantor Dinas Pertanian Kota Salatiga. 
Ada pengaruh yang signifikan dan positif 3. 
antara kapabilitas terhadap kinerja 
karyawan di lingkungan Kantor Dinas 
Pertanian Kota Salatiga. 
Ada pengaruh yang signifikan dan positif 4. 
antara kualitas komunikasi terhadap 
Kinerja karyawan di lingkungan Kantor 
Dinas Pertanian Kota Salatiga. 
Ada pengaruh yang signifikan dan positif 5. 
antara pembelajaran organisasi terhadap 
kinerja pegawai di lingkungan Kantor 
Dinas Pertanian Kota Salatiga.
Ada pengaruh langsung antara kapabilitas 6. 
terhadap kinerja pegawai di lingkungan 
Kantor Dinas Pertanian Kota Salatiga.
Ada pengaruh langsung antara kualitas 7. 
komunikasi terhadap kinerja pegawai di 
lingkungan Kantor Dinas Pertanian Kota 
Salatiga.
Saran-Saran
Hasil studi menunjukkan bahwa kapabili-
tas, kualitas komunikasi dan pembelajaran 
organisasi  mempunyai pengaruh langsung 
terhadap kinerja pegawai, namun faktor 
yang dominan adalah kapabilitas (koefisien 
regresi : 0,363), disusul kualitas komunikasi 
(koefisien regresi : 0,356) dan pembelajaran 
organisasi (koefisien regresi : 0,219). Oleh 
karena itu, dalam upaya peningkatan kinerja 
pegawai di lingkungan Kantor Dinas Pertani-
an Kota Salatiga sebaiknya dilakukan upaya 
peningkatan terutama pada aspek kapabili-
tas pegawai karena memiliki pengaruh yang 
paling besar dengan diikuti peningkatan ko-
munikasi dan juga pembelajaran organisasi. 
Adapun langkah-langkah yang sebaiknya 
dilakukan antara lain sebagai berikut :
Meningkatkan lagi faktor kapabilitas, 1. 
kualitas komunikasi, dan pembelajaran 
organisasi menjadi lebih baik lagi, sebab 
dari hasil analisis menunjukkan bahwa 
ketiga faktor tersebut benar-benar memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap 
peningkatan kinerja pegawai, selain itu 
dari hasil analisis juga disebutkan bahwa 
masih terbuka kesempatan yang luas 
untuk meningkatkan atau memperbaiki 
ketiga faktor tersebut sehingga mampu 
meningkatkan kinerja pegawai. Untuk itu 
langkah-langkah yang perlu dilakukan 
adalah :
Meningkatkan kapabilitas pegawai a. 
terutama terhadap hal-hal yang 
berkaitan dengan  meningkatkan ke-
mampuan dan ketrampilan pegawai, 
hal ini dapat ditempuh melalui bimb-
ingan teknis, pendidikan maupun 
pelatihan-pelatihan secara rutin dan 
berkala.
Meningkatkan kualitas komunikasi, hal b. 
ini dapat ditempuh dengan mening-
katkan interaksi yang kontinyu. Hal ini 
dapat dilakukan dengan  melakukan 
kontrol terhadap hasil kerja pegawai, 
memberikan solusi permasalahan pe-
kerjaan yang terjadi, melakukan pem-
binaan setiap saat sebelum pegawai 
melakukan pekerjaan, dan membe-
rikan contoh perilaku yang positif di 
kantor, selain itu secara informal hal 
tersebut dapat dilakukan dengan 
membuat kegiatan-kegiatan di luar 
kantor yang mampu menumbuhkan 
keakraban antara sesama pegawai 
maupun pimpinan. 
Meningkatkan pembelajaran organi-c. 
sasi, terkait dengan faktor tersebut 
hal yang patut mendapatkan prioritas 
perbaikan adalah berkenaan dengan 
terbangunnya visi bersama, hal ini 
dapat dilakukan dengan menekankan 
visi dan misi kepada para karyawan, 
menanamkan rasa bangga memiliki 
organisasi, meningkatkan kapabilitas, 
selalu berorientasi belajar, serta men-
ekankan pada bawahan sebagai pro-
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